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บทคัดย่อ 
 การวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกดัส านักงานสรรพากร
ภาค 5 มีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากร
ภาค 5 (2) เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 โดยจ าแนกตาม
ปัจจยัส่วนบุคคล (3) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยับรรยากาศองคก์าร ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรในสังกดั
ส านกังานสรรพากรภาค 5 จ านวน 340 คน โดยใชห้ลกัการค านวณของ Taro Yamane ใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่ง
แบบบงัเอิญหรือสะดวก (Convenience Sampling) เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัเป็นแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้าง
ข้ึนแบ่งเป็น 5 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบั
การศึกษา รายได้รวมต่อเดือน ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสังกัด และระยะเวลาการปฏิบติังาน ส่วนท่ี 2  
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส่วนท่ี 3 ความ
คิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยับรรยากาศองคก์าร ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ส่วนท่ี 4 
ความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร และส่วนท่ี 5 ปัญหาและขอ้เสนอแนะ 



 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา รายได้รวมต่อเดือน 
ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบติังานของบุคลากรต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานแตกต่างกนั 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 และปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นการไดรั้บการ
ยอมรับนบัถือ, ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในงาน, ดา้นความส าเร็จของงาน และดา้นความรับผิดชอบ
ในงาน และปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษ, ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
และดา้นโครงสร้างองคก์ร มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากร
ภาค 5 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 0.05 
 
ค าส าคัญ: คุณภาพชีวิตในการท างาน, ปัจจยัแรงจูงใจ, ปัจจยับรรยากาศองคก์าร 
 
ABSTRACT 
 The objective of the research subject “Factors Affecting Work-Life Quality of Personnel at 
the Revenue Department Region 5” is (1) To study the work-life quality of personnel at Revenue 
Department Region 5 (2) To study the work-life quality of personnel at the Revenue Department 
Region 5 by personal factors (3) To study motivation factors. and organizational climate factors 
that affect the work-life quality of personnel at the Revenue Department Region 5. The sample group 
used in the research was 340 people in the Revenue Department Region 5 using the calculation 
principles of Taro Yamane the method of random or Convenience Sampling was used. The research 
tool was a questionnaire created by the researcher divided into 5 parts. Part 1: Personal factors of 
the respondents, including gender, age, educational level, total monthly income, job position, 
affiliated department and duration of work. Part 2: Opinions about the motivation factors that affect 
the quality of work life of personnel. Part 3: Opinions about the factors of organizational atmosphere 
that affect the quality of work life. of personnel, Section 4: Opinions about the quality of working 
life of personnel, and Section 5: Problems and suggestions. 



 The study indicated that Personal factors such as age, education level, total monthly income, 
job positions, and length of service of personnel differ. There is a difference in quality of life at 
work. Statistically significant 0.05 and motivation factors and organizational climate factors that 
affect the work-life quality of personnel at Revenue Department Region 5. Including motivation 
factors in terms of being respected, terms of job opportunities and advancement, in terms of job 
success, and terms of job responsibility. Organizational climate factors rewards and punishments, 
loyalty, and organizational structure affect the work-life quality of personnel at Revenue Department 
Region 5 with a statistical significance of 0.05. 
 
Keyword: Work-life quality, Motivation factors, Organizational climate factors 
 
บทน า 
 การบริหารองคก์ารนบัตั้งแต่อดีตจนถึงปัจจุบนั หน่ึงในองคป์ระกอบท่ีส าคญัแห่งความส าเร็จ
นั้นคือ “ทรัพยากรมนุษย”์ ซ่ึงถือว่าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุด  ดงันั้น เพื่อเป็นการดูแลรักษาบุคลากร 
ผูซ่ึ้งท างานให้กับองค์กร เพื่อให้อยู่กับองค์กรนาน ๆ จึงได้หันมาให้ความสนใจกับการจัดการ
คุณภาพชีวิตการท างานของผูป้ฏิบติังานเป็นส่ิงส าคญั เพราะเช่ือว่าหากผูป้ฏิบติังานมีคุณภาพชีวิต 
ท่ีดีแลว้ ผลการปฏิบติังานยอ่มมีประสิทธิภาพดีข้ึนตามไปดว้ย คุณภาพชีวิตท่ีดีในการท างาน จึงถือว่า
เป็นปัจจยัท่ีส่งเสริมการท างานของบุคลากร องคก์รท่ีมีแนวทางนโยบายในการส่งเสริมคุณภาพชีวิต
การท างานท่ีมีหลกัเกณฑแ์ละไดม้าตรฐานอนัจะก่อให้เกิดประโยชน์ในการท างานของบุคลากร และ
เป็นแนวทางท่ีจะท าให้องคก์รไดรั้บการสนบัสนุนการท างานจากบุคลากร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ 
Huse & Cummings (1985) ท่ีกล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน นอกจากจะเป็นเคร่ืองมือในการพฒันา
องคก์รแลว้ยงัเป็นปัจจยัท่ีจะส่งเสริมการท างานของพนกังานใหมี้แรงจูงใจในการท างานอีกดว้ย 
 ปัจจยับรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัส าคญัท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร
ในองคก์าร เน่ืองจาก บุคลากรจะปฏิบติังานภายใตโ้ครงสร้าง กฎระเบียบและขอ้บงัคบัขององคก์าร
รวมถึง การควบคุมของผูบ้งัคบับญัชาและการมีปฏิสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ตลอดจนส่ิงต่าง ๆ 
ภายในองคก์ารท่ีบุคลากรรับรู้ได ้และอีกหน่ึงปัจจยัท่ีอาจส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน นัน่ก็คือ 



ปัจจยัแรงจูงใจ ท่ีถือเป็นอีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความส าคญัในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อน าพา
องคก์รประสบความส าเร็จ การสร้างแรงจูงใจให้บุคลากร ช่วยส่งเสริมให้บุคลากรท างานดว้ยความ
มุ่งมัน่ตั้งใจและมีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จจากการท างาน ไดรั้บการยอมรับนับถือจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อร่วมงาน รวมถึงมีความกา้วหนา้ใหต้ าแหน่งหนา้ท่ีท่ีปฏิบติังาน ซ่ึงอาจส่งผล
ต่อไปยงัการมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีดีข้ึน 
 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงมีความสนใจศึกษาเร่ือง “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5” เพื่อท่ีจะไดน้ าผลการศึกษาเสนอต่อผูบ้ริหารเพื่อใชเ้ป็น
แนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรสังกดัส านักงานสรรพากรภาค 5 หรือ
เป็นแนวทางในการพฒันาคุณภาพชีวิตบุคลากรหน่วยงานอ่ืน ๆ เพื่อให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิต 
การท างานท่ีดี มีความสุขกบัการท างาน และมีความพึงพอใจในการท างาน 
  
วัตถุปรงสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 
 2. เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5  
โดยจ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 3. เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยับรรยากาศองคก์ารท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต 
ในการท างานของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 
 
สมมติฐานในการวิจัย 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั น่าจะมีคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกดัส านกังาน
สรรพากรภาค 5 ต่างกนั 
 2. ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยับรรยากาศองคก์าร น่าจะมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 
 
 
 



วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัปัจจัยแรงจูงใจ 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1959) เป็นทฤษฎีแรงจูงใจอีกทฤษฎีหน่ึงท่ีไดรั้บการยอมรับ
อยา่งแพร่หลายจากนกับริหาร ทฤษฎีน้ีเรียกวา่ Motivation-maintenance Theory หรือทฤษฎี 2 ปัจจยั 
ในการจูงใจ (Two-factors Theory of Motivation) สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 ปัจจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกท่ีดีและไม่ดีของบุคคลท่ีท างาน แบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ 
  1. ปัจจยัจูงใจ (Motivation) หรือตวักระตุน้ให้คนท างาน เป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคคลเกิด
ความพึงพอใจในการท างาน เกิดความชอบและรักงาน ปัจจยัน้ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเป็นตวัการ
สร้างความพึงพอใจให้บุคคลในองค์การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ไดแ้ก่ ลกัษณะ
ของงานโดยตวัของมนัเองท่ีจูงใจใหอ้ยากท า ความรู้สึกท่ีเก่ียวกบัความส าเร็จของงาน ความรับผิดชอบ
ท่ีมีมากข้ึน การยอมรับและการยกยอ่งในท่ีท างาน และโอกาสท่ีจะกา้วหนา้ 
  2. ปัจจยัค ้าจุน (Hygiene Factor) ปัจจยัท่ีจะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมี
อยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะท่ีไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์รจะน าไปสู่ความไม่ชอบงาน 
ไดแ้ก่ เงินเดือน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต สถานภาพทางอาชีพ ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้ ังคับบัญชา ความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพนัธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา นโยบายและ 
การบริหาร สภาพการท างาน ความเป็นอยูส่่วนตวั ความมัน่คงในการท างาน และวิธีการปกครองบงัคบั
บญัชา ซ่ึงปัจจยัต่าง ๆ เหล่าน้ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจในการท างานเพื่อเพิ่มผลผลิต แต่จะเป็นขอ้ก าหนดเบ้ืองตน้
ท่ีจะป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรไม่พอใจในงานท่ีท าอยูเ่ท่านั้น 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกีย่วข้องกบัปัจจัยบรรยากาศองค์การ 
 Litwin & Stringer (1968) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การว่า หมายถึง องคป์ระกอบสภาพแวดลอ้ม
ขององค์กร ท่ีบุคคลในองค์กรรับรู้ทั้ งโดยทางตรงและทางอ้อม และมีอิทธิพลต่อการจูงใจและ 
การปฏิบัติงานในองค์กร ซ่ึงได้ก าหนดองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การไว ้8 ประการ แต่ได้
ก าหนดการวดัความเขา้ใจหรือความคิดเห็นเก่ียวกบับรรยากาศองคก์ารของผูป้ฏิบติังานออกเป็น 9 มิติ 
ไดแ้ก่ โครงสร้างองคก์าร ความรับผิดชอบ การใหร้างวลั ความเส่ียงของงาน ความอบอุ่น การสนบัสนุน 
มาตรฐานการปฏิบติังาน การยอมรับความขดัแยง้ และความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัในองคก์าร 
  



 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 Walton (1974) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างาน เป็นลกัษณะของการท างานท่ีตอบสนอง
ความตอ้งการ และความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาคุณลกัษณะจากแนวทางความเป็นบุคคล 
สภาพตวับุคคลหรือสังคม เร่ืองสังคมขององคก์รท่ีท าใหง้านประสบผลส าเร็จ ซ่ึงไดอ้ธิบายองคป์ระกอบ
ของคุณภาพชีวิตการท างานประกอบดว้ย 8 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ียติุธรรมและเพียงพอ 
สภาพแวดลอ้มท่ีปลอดภยัและส่งเสริมสุขภาพ ดา้นการพฒันาความสามารถ ดา้นความกา้วหนา้และ
มัน่คงในงาน ดา้นการบูรณาการดา้นสังคม ดา้นสิทธิของพนกังาน ดา้นความสมดุลระหวา่งงานและ
ชีวิตส่วนตวั และดา้นความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  ตวัแปรอิสระ      ตวัแปรตาม  

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ  2. อาย ุ3. ระดบัการศึกษา        

4. ต าแหน่งงาน 5. หน่วยงานท่ีสังกดั 

6. รายไดต้่อเดือน 7. ระยะเวลาการปฏิบติังาน 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

1. ความส าเร็จของงาน  

2. การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

4. ความรู้ความเขา้ใจในงาน  

5. ความรับผิดชอบในงาน 

6. โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน 

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 

1. โครงสร้างองคก์ร  

2. ความทา้ทายและความรับผิดชอบ 

3. ความอบอุ่น และการสนบัสนุน 

4. การใหร้างวลัและการลงโทษ  

5. การแกไ้ขความขดัแยง้ 

6. มาตรฐานการปฏิบติังาน  

7. ความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 

8. การยอมรับความเส่ียงในงาน 
 

คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 

สังกดัส านักงานสรรพากรภาค 5 



ระเบียบวิธีการวิจัย 
 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีเป็น การวิจัยแบบไม่ทดลอง เป็นการวิจัยท่ีศึกษาส่ิงท่ีเกิดข้ึนตาม
ธรรมชาติ และหาค าตอบของปัญหาการวิจยั ดว้ยการเก็บขอ้มูลจากส่ิงท่ีเป็นอยูใ่นปัจจุบนั ท่ีเกิดข้ึนจริง 
โดยท่ีผูวิ้จัยไม่ได้เปล่ียนแปลงขอ้มูลใดๆ หรือสร้างข้ึนใหม่ ทั้งน้ี ผูวิ้จัยได้เลือกใช้แบบสอบถาม 
(Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเพื่อเก็บรวบรวมขอ้มูล และท าการวิเคราะห์ผลขอ้มูลดว้ย 
วิธีทางสถิติ ระยะเวลาท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยั เดือนเมษายน ถึง เดือนสิงหาคม 2567 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี คือ บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 จ านวน 
1,918 คน (ขอ้มูลอา้งอิง ฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคล กรมสรรพากร ณ วนัท่ี 11 เมษายน 2567) โดยใชสู้ตร
ของ Taro Yamane ก าหนดระดบัความเช่ือมัน่ท่ีร้อยละ 95 และยอมรับค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ได้
ขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 330 คน แต่เพื่อให้ครอบคลุมผลจากตวัอยา่งทั้งหมดท่ีเก็บได ้ผูว้ิจยัใชข้นาดกลุ่ม
ตวัอยา่งจากการเก็บขอ้มูลทั้งหมด จ านวน 340 คน จากนั้นใชวิ้ธีการสุ่มตวัอยา่งแบบสะดวก โดยจะ
แจกแบบสอบถามผา่นช่องทางออนไลน ์(https://forms.gle/9v8sn8a5A1Vm9urA6) 
 
การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจยัคร้ังน้ีผูวิ้จยัด าเนินการวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 
 1. สถิติพรรณนา ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
  1.1 ใชค้่าร้อยละ และค่าความถ่ีกบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงกลุ่ม ไดแ้ก่ เพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสังกดั รายได ้และระยะเวลาการปฏิบติังาน 
  1.2 ใชค้่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงปริมาณ 
ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ ปัจจยับรรยากาศองค์กร และคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกดั
ส านกังานสรรพากรภาค 5 
 2. สถิติอนุมาน ใชวิ้เคราะห์ขอ้มูลดงัต่อไปน้ี 
  2.1 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 โดย
จ าแนกตามเพศ จะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติการทดสอบ t-Test 



  2.2 คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกดัส านักงานสรรพากรภาค 5 โดย
จ าแนกตามอายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสังกดั รายได ้และระยะเวลาการปฏิบติังาน 
จะใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) หากพบวา่มีความ
แตกต่างจะท าการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชส้ถิติ LSD ต่อไป 
   2.3 เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยับรรยากาศองคก์ร ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 ใชก้ารวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) และผูว้ิจัยได้ท าการวิเคราะห์องค์ประกอบโดยใช้เทคนิค Factor 
Analysis ผลท่ีไดจ้ากการวิเคราะห์ คือ ปัจจยัแรงจูงใจ จดัโครงสร้างในกลุ่มของตวัแปรได ้6 องคป์ระกอบ 
ปัจจยับรรยากาศองคก์าร จดัโครงสร้างในกลุ่มตวัแปรได ้8 องค์ประกอบ และคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 จดัโครงสร้างในกลุ่มของตวัแปรได ้1 องคป์ระกอบ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่ คือ เพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 87.90 ช่วงอายุระหว่าง 27 - 42 ปี คิดเป็นร้อยละ 50 ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็น
ร้อยละ 53.50 มีรายไดร้วมต่อเดือน 20,001 - 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 41.20 ต าแหน่งงานประเภท
วิชาการ คิดเป็นร้อยละ 65.90 สังกดัหน่วยงานส านกังานสรรพากรพื้นท่ีสมุทรปราการ 3 คิดเป็นร้อยละ 
34.10 และมีระยะเวลาการปฏิบติังานนอ้ยกวา่หรือเทียบเท่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 29.10 
 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยบรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากร สังกดัส านักงานสรรพากรภาค 5 
ตารางที่ 1 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจ ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต
ในการท างานของบุคลากร สังกัดส านักงานสรรพากรภาค 5 (รายด้าน) 

Model b 
Std. 

Error 
Beta t Sig. F Sig 

ค่าคงท่ี 0.067 0.105  0.639 0.523 260.012 0.000* 
ดา้นความส าเร็จของงาน 0.139 0.55 0.140 2.535 0.012*   
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 0.342 0.055 0.325 6.183 0.000*   

 



ตารางที่ 1 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจัยแรงจูงใจ ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิต

ในการท างานของบุคลากร สังกัดส านักงานสรรพากรภาค 5 (รายด้าน) (ต่อ) 

Model b 
Std. 

Error 
Beta t Sig. F Sig 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.019 0.044 0.019 0.428 0.669   
ดา้นความรู้ความเขา้ใจในงาน 0.048 0.055 0.047 0.871 0.384   
ดา้นความรับผิดชอบในงาน 0.107 0.049 0.106 2.185 0.030*   
ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในงาน 0.333 0.063 0.335 5.288 0.000*   

R = 0.908, R2 = 0.824, Adjust R Square = 0.821, SEE = 0.348 *sig < 0.05 
 จากตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของ
ปัจจยัแรงจูงใจ ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกดัส านักงานสรรพากรภาค 5 
พบว่า มีตัวแปรอิสระ จ านวน 4 ตัวแปร ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร สังกัด
ส านกังานสรรพากรภาค 5 โดยเรียงล าดบัจากดา้นท่ีมีผลสูงสุด คือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 
(Sig = 0.000) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย เท่ากบั 0.342 ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในงาน (Sig = 
0.000) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย เท่ากบั 0.333 ดา้นความส าเร็จของงาน (Sig = 0.012) โดยค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอย เท่ากับ 0.139 และด้านความรับผิดชอบในงาน (Sig = 0.030) โดยค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอย เท่ากับ 0.107 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.908 และสามารถอธิบายความสัมพนัธ์ไดร้้อยละ 82.4 มีค่าความ
คลาดเคล่ือนของการพยากรณ์ท่ี ±0.105 ซ่ึงสามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณ ไดด้งัน้ี 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน  = 0.342(ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ) + 0.333(ดา้นโอกาสและ
ความกา้วหนา้ในงาน) + 0.139 (ดา้นความส าเร็จของงาน) + 0.107(ดา้นความรับผิดชอบในงาน) 
 

 

 



ตารางที่ 2 ตารางแสดงผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณของปัจจัยบรรยากาศองค์การ ท่ีมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกัดส านักงานสรรพากรภาค 5 (รายด้าน) 

Model b 
Std. 

Error 
Beta t Sig. F Sig 

ค่าคงท่ี -0.113 0.120  -0.944 0.346 180.983 0.000* 
ดา้นโครงสร้างองคก์ร 0.255 0.059 0.234 4.290 0.000*   
ดา้นความทา้ทายและความรับผิดชอบ 0.078 0.063 0.072 1.238 0.217   
ดา้นความอบอุ่นและการสนบัสนุน -0.085 0.075 -0.081 -1.126 0.261   
ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ 0.429 0.052 0.440 8.272 0.000*   
ดา้นการแกไ้ขความขดัแยง้ 0.105 0.073 0.103 1.426 0.155   
ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน -0.087 0.077 -0.082 -1.134 0.258   
ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 0.328 0.054 0.305 6.055 0.000*   
ดา้นการยอมรับความเส่ียงในงาน -0.012 0.065 -0.011 -0.188 0.851   

R = 0.902, R2 = 0.814, Adjust R Square = 0.809, SEE = 0.359 *sig < 0.05 
 จากตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของ
ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกัดส านักงาน
สรรพากรภาค 5 พบวา่ มีตวัแปรอิสระ จ านวน 3 ตวัแปร ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
สังกดัส านักงานสรรพากรภาค 5 โดยเรียงล าดบัจากดา้นท่ีมีผลสูงสุด คือ ดา้นการให้รางวลัและ  
การลงโทษ (Sig = 0.000) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย เท่ากบั 0.429 ดา้นความจงรักภกัดีต่อองค์กร 
(Sig = 0.000) โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย เท่ากบั 0.328 และดา้นโครงสร้างองค์กร (Sig = 0.000) 
โดยค่าสัมประสิทธ์ิถดถอย เท่ากบั 0.255 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) เท่ากบั 0.902 และสามารถอธิบายความสัมพนัธ์ไดร้้อยละ 81.4 มีค่าความ
คลาดเคล่ือนของการพยากรณ์ท่ี ±0.120 ซ่ึงสามารถสร้างสมการถดถอยพหุคูณ ไดด้งัน้ี 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน = 0.429(ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ) + 0.328(ดา้นความ
จงรักภกัดีต่อองคก์ร) + 0.255(ดา้นโครงสร้างองคก์ร) 
 
 



อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ผลการศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกัดส านักงานสรรพากรภาค 5 พบว่า 
บุคลากรในสังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 ให้คะแนนคุณภาพชีวิตในการท างานของตนเองอยูใ่น
ระดบัมาก เน่ืองจาก บุคลากรรู้สึกพึงพอใจต่อสภาพแวดลอ้มการท างาน สามารถใชท้กัษะ ความรู้
ความสามารถ ของตนไดอ้ยา่งเต็มท่ี มีโอกาสในการพฒันาทกัษะและความรู้ใหม่ ๆ ท่ีช่วยให้สามารถ
เติบโตและกา้วหนา้ในอาชีพได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรุตม ์ยทุทา (2566) ท่ีพบวา่ คุณภาพชีวิต
ของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน ในภาพรวม อยูใ่นระดบัมาก 
 2. ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร สังกัดส านักงาน
สรรพากรภาค 5 โดยจ าแนกตามข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบวา่ บุคลากรท่ีมีอาย ุระดบัการศึกษา รายได้
รวมต่อเดือน ต าแหน่งงาน และระยะเวลาการปฏิบติังานต่างกนั มีคุณภาพชีวิตในการท างานต่างกนั 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 เน่ืองจาก บุคลากรท่ีมีอายุมากกว่า หรือบุคลากรท่ีระดับ
การศึกษาท่ีสูง และมีระยะเวลาการปฏิบติังานท่ียาวนานกว่า จะมีรายไดห้รือค่าตอบแทนท่ีสูง มีความ
มัน่คงในงาน หรือบุคลากรท่ีมีต าแหน่งงานเป็นขา้ราชการจะมีความมัน่คงมากกว่าบุคลากรท่ีเป็น
ลูกจา้งหรือพนกังานราชการ จึงส่งผลให้บุคลากรมีคุณภาพชีวิตการท างานท่ีต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การวิจยัของ พนารัตน์ บุญลอ้ม (2563) ท่ีพบว่า บุคลากรสายสนบัสนุนในมหาวิทยาลยัรามค าแหง ท่ีมี
อายุต่างกนั มีคุณภาพชีวิตการท างานแตกต่างกนั และงานวิจยัของ คมสัน สุขฤทธ์ิ (2563) ท่ีพบว่า 
เจา้หน้าท่ีราชทณัฑ์ เขต 4 ท่ีมีระดบัการศึกษา และอายุงานต่างกนัมีคุณภาพชีวิตการท างานต่างกนั 
รวมถึงงานวิจยัของ ชวลิต ศุภศกัด์ิธ ารง (2564) ท่ีพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นระดบัรายไดมี้ผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนกังานองคก์ารภาคเอกชน 
 3. ผลการวิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยบรรยากาศองค์การมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรในสังกดัส านักงานสรรพากรภาค 5 
 3.1 ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนับถือ มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร สังกัดส านักงานสรรพากรภาค 5 มากท่ีสุด โดยบุคลากรให้ความส าคญักับนโยบายของ
หน่วยงานท่ีแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของบุคลากร และการไดรั้บค าชมเชย ยกยอ่งจากผูบ้ริหารและ
เพื่อนร่วมงานในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิรัฏฐ ์โสดา (2566) ท่ีพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ 



ดา้นการไดรั้บการยกยอ่งและยอมรับ มีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อเน่ืองกบัคุณภาพชีวิตของขา้ราชการ
ทหารเรือ ฝงูบิน 104 
 3. 2 ปัจจัยแรงจูงใจ ด้านโอกาสและความก้าวหน้าในงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 โดยบุคลลากรใหค้วามส าคญัในเร่ืองของ ความรู้สึกถึงความกา้วหนา้
ในชีวิต มากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยั จิรัฏฐ์ โสดา (2566) ท่ีพบว่า ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความกา้วหน้า 
ในอาชีพ มีความสัมพนัธ์และส่งผลต่อเน่ืองกบัคุณภาพชีวิตของขา้ราชการทหารเรือ ฝงูบิน 104 
 3.3 ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความส าเร็จของงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 ซ่ึงบุคลากรใหค้วามส าคญักบัความส าเร็จของงานท่ีท าให้มองเห็นถึง
ความส าเร็จในอนาคตมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วราภรณ์  เขตผดุง (2567) ท่ีพบวา่ ปัจจยัจูงใจ 
ดา้นความส าเร็จในการท างาน มีผลและสามารถร่วมพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานของเจา้หน้าท่ี
สาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดักาฬสินธุ์ 
 3.4 ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบในงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 ซ่ึงบุคลากรให้ความส าคญั การปฏิบติังานโดยท่ีผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้ง
ควบคุมดูแลอย่างใกลชิ้ดมากท่ีสุด ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จิรานันท์  กาพยตุ์ม้ (2562) ท่ีพบว่า
แรงจูงใจในการท างาน ดา้นการรับผิดชอบ มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัคุณภาพชีวิตการท างานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัรัฐแห่งหน่ึง 
 3.5 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษ มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 มากท่ีสุด โดยบุคลากรให้ความส าคญักบัการพิจารณาการ
เล่ือนขั้นเงินเดือนหรือต าแหน่งงานอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม ซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจัยของ เกวลี  
ตระกูลสุขทรัพย ์(2564) พบว่า บรรยากาศองค์การของสถานศึกษา ดา้นการให้รางวลั ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของครูในสถานศึกษา สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษามธัยมศึกษาประจวบคีรีขนัธ์ 
 3.6 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นความจงรักภกัดีต่อองคก์ร มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 โดยบุคลากรใหค้วามส าคญักบัความรู้สึกภาคภูมิใจท่ีได้
เป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ชบาไพร สุวรรณชยัรบ (2562) ท่ีพบวา่ บรรยากาศองคก์าร 
ดา้นมิติความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั มีผลและสามารถร่วมกนัพยากรณ์คุณภาพชีวิตการท างานของเจา้
พนกังานทนัตสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลจงัหวดัสกลนคร 



 3.7 ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นโครงสร้างองคก์ร มีผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร 
สังกดัส านกังานสรรพากรภาค 5 โดยบุคลากรใหค้วามส าคญัในเร่ืองของ นโยบาย กฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบั
ท่ีเหมาะสม และยืดหยุน่ต่อการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วราพร ใยบวั (2563) พบว่า ปัจจยั
บรรยากาศองค์การ ดา้นโครงสร้างองค์กรมีความสัมพนัธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรด้าน
สนบัสนุนบริการ 
 
ข้อเสนอแนะที่ได้จากงานวิจัย 
 จากการศึกษาวิจยั พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยับรรยากาศองคก์าร ท่ีมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากร สังกดัส านกังานสรรพกรภาค 5  คือ ปัจจยับรรยากาศองคก์าร ดา้นการใหร้างวลัและการ
ลงโทษ ซ่ึงบุคลากรให้ความส าคัญมากท่ีสุดเป็นอันดับหน่ึง ดังนั้น ผูบ้ริหารของหน่วยงานควรให้
ความส าคญักบัการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือนท่ีเท่าเทียมและยุติธรรม ควรก าหนดหลกัเกณฑ์ไวอ้ย่าง
ชัดเจน มีการจูงใจบุคลากรดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนพิเศษเม่ือบุคลากรมีการปฏิบติังานบรรลุเป้าหมายท่ี
หน่วยงานตั้งไว ้หรือการให้รางวลักบับุคลากรท่ีมีผลการปฏิบติังานดี ซ่ึงจะสามารถสร้างแรงจูงใจให้
บุคลากรท างานไดดี้ข้ึน ท าใหบุ้คลากรมีความกระตือรือร้นในการท างาน และมีความพึงพอใจในการท างาน
มากข้ึน ในขณะท่ีการลงโทษท่ีเป็นธรรม เป็นไปตามกฎ ระเบียบ และขอ้บงัคบั จะสามารถช่วยรักษา
มาตรฐานการท างานและพฤติกรรมของบุคลากรได ้ดงันั้น การบริหารจดัการการให้รางวลัและการลงโทษ
ในองค์กรจึงมีผลส าคญัต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากร ผูบ้ริหารควรมีการบริหารจดัการและ
ด าเนินการอยา่งเหมาะสมเพื่อสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดีและส่งเสริมการพฒันาในทุกดา้น  
 ปัจจยัท่ีส่งผลรองลงมาคือ ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดงันั้น หน่วยงานควรมี
นโยบายท่ีแสดงให้เห็นถึงความส าคญัของบุคลากรท าให้บุคลากรรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าและมีความส าคญั
ต่อหน่วยงานท่ีช่วยให้หน่วยงานประสบผลส าเร็จไดต้ามเป้าหมายและบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้งไว ้ซ่ึงจะ
ส่งผลให้บุคลากรไดรั้บการยอมรับและการนับถือจากผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน และองค์กรโดยรวม  
มีส่วนส าคญัท่ีช่วยเสริมสร้างความรู้สึกมีภาคภูมิใจในตนเองและเพิ่มความพึงพอใจในการท างาน จากการ
ไดรั้บการยอมรับจากผลงานท่ีท า เม่ือบุคลากรรู้สึกวา่ ความพยายามและความสามารถของพวกเขาไดรั้บการ
ยอมรับ จะท าให้พวกเขามีแรงจูงใจในการท างานมากข้ึน ท าให้บุคลากรมีก าลงัใจในการท่ีจะปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ความสามารถ และมีความสุขในการท างาน ซ่ึงจะส่งผลใหมี้คุณภาพชีวิตในการท างานท่ีดีข้ึน 



 และอีกหน่ึงปัจจยัท่ีมีความส าคญั คือ ปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นโอกาสและความกา้วหนา้ในงาน ดงันั้น 
ผูบ้ริหารของหน่วยงานควรท าให้บุคลากรรู้สึกว่าการปฏิบติังานในหน่วยงานจะท าให้บุคลากรมีโอกาสใน
การเล่ือนต าแหน่ง หรือการรับผิดชอบงานท่ีมากข้ึนท่ีมาพร้อมกบัการเพิ่มเงินเดือนและสวสัดิการ ซ่ึงช่วย
เพิ่มความมัน่คงทางการเงินและความพึงพอใจในชีวิต และมีโอกาสท่ีจะมีความกา้วหน้าในต าแหน่งงาน 
ท่ีท า โดยการส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บการฝึกอบรม สัมมนา หรือการศึกษาต่อ ท าใหบุ้คลากรไดเ้พิ่มทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถท่ีจะน ามาพฒันาศกัยภาพของตนเอง ซ่ึงจะช่วยให้บุคลากรรู้สึกวา่ตนเองมีทิศทางและ
สามารถพฒันาความสามารถของตนเองไดม้ากข้ึน เป็นการเสริมสร้างความรู้สึกถึงความส าเร็จและความพึง
พอใจในงาน เพื่อความเจริญกา้วหนา้ในชีวิต และต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงจะส่งผลต่อไปถึงความกา้วหนา้
ทางสถานะทางสังคมดว้ย 
 
ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป 
 1. การศึกษาในคร้ังน้ีเป็นเพียงการศึกษาบุคลากรในสังกดัส านักงานสรรพากรภาค 5 เท่านั้น 
ดงันั้น ในการวิจยัคร้ังต่อไปควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาให้กวา้งและครอบคลุมมากข้ึน เพื่อให้
ทราบถึงคุณภาพชีวิตในการท างานในภาพรวมทั้งหมดของบุคลากรในสังกดักรมสรรพากร 
 2. ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ของตวัแปรอ่ืน ๆ ท่ีคาดว่าจะมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
เช่น ความผกูพนัต่อองคก์าร ความสุขในการท างาน และความเครียดในการท างาน เพื่อเป็นแนวทางใน
การแกไ้ขและพฒันาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
 3. ควรมีการศึกษาในเชิงคุณภาพควบคู่ไปกบัการวิจยัเชิงปริมาณ โดยการสัมภาษณ์ เพื่อท่ีจะได้
ทราบรายละเอียดเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรใหดี้ยิง่ข้ึน 
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